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This study aimed to clarify the characteristics of the elements of career resilience based on 
demographic variables such as age, sex, and employment type (i.e., typical or atypical). Company 
employees (N = 241) completed an online survey. Career resilience, consisting of fi ve factors (ability to 
cope with problems and changes; social skills; novelty and diversity of interests; future orientation; and 
willingness to help others), degree of career development, negative life events (NLEs), and demographic 
variables were measured. Results showed the following: (1) Future orientation had a greater infl uence 
on career development for males than for females. Females did not experience NLEs if their ability to 
cope with problems and changes was high. For females, willingness to help others reduced the negative 
effects of NLEs on career development. (2) Social skill had a greater infl uence on career development 
for younger employees than for older ones. However, ability to cope with problems and changes had a 
greater infl uence on career development for older employees. For younger employees, future orientation 
and willingness to help others reduced the negative effects of NLEs on career development. (3) Social 
skill had a greater infl uence on career development for atypical employees than for typical employees. 
Atypical employees did not experience NLEs if their willingness to help others was high. For atypical 
employees, willingness to help others reduced the negative effects of NLEs on career development. For 
typical employees, social skill reduced the negative effects of NLEs on career development.




































































2013 年 7 月に，Web による調査法で，241 名分（男
性 112 名，女性 129 名；平均年齢 39.44 歳；40 歳以上
110 名，40 歳未満 131 名）の有効回答を得た。なお，
正規雇用（正社員）は 146 名，非正規雇用は 89 名（パー
ト・アルバイト 71 名，出向社員・派遣社員・契約社員・













の分析結果では，Table 1 に示す 5 因子が抽出された。
逆転項目は得点化の基準を逆にしてα係数を算出した
ところ，問題対応力が .89，ソーシャルスキルが .88，










的実現感。α =.73）の 2 因子を使用した。
職務関与　安達（1998）の職務関与に関する質問項















ところ，対人領域で 61 名（25%），達成領域で 124 名












相関において有意差がみられ ( 順にχ2(1)=9.41, p<.01; 
χ2(1)=5.60, p<.05; χ2(1)=4.78, p<.05)，いずれも男性の
方が女性より高かった。また問題対応力と職業的実現
感との相関においても有意差がみられ，男性の方が女






みられ ( 順にχ2(1)=4.78, p<.05; χ2(1)=4.96, p<.05)，い
ずれも 40 歳未満が 40 歳以上より高かった。また問題
対応力と職務関与との相関で有意差がみられ ( χ2(1) 



















の F(1,237)=29.12, p<.001; 達成領域の F(1,237) =5.48, 




た（未来志向の対人領域の F(1,237)=6.45, p<.05; 両
領域の F(1,237)=7.30, p<.01; 援助志向の対人領域の





























領域の F(1,237)=32.53, p<.001; 達成領域の F(1,237) 




F(1,237)=6.62, p<.05; 両領域の F(1,237)=6.95, p<.01; 援
助志向の対人領域の F(1,237)=18.28, p<.001; 両領域の 













p<.001; 達成領域で F(1,231)=7.83, p<.01; 両領域で
F(1,231) =17.29, p<.001; 変 化 領 域 で F(1,231)=8.20, 
p<.01; 従属変数がソーシャルスキルの場合の，対人
領域で F(1,231)=8.35, p<.01; 達成領域で F(1,231)=7.43, 




られた（未来志向の F(1,231)=6.54, p<.05; 援助志向の
F(1,231)=4.97, p<.05）。いずれも，正規雇用が非正規
雇用より得点が高かった。
NLE 経験の主効果は，児玉 (2015a) の結果と同様で
あった。すなわち，キャリアレジリエンスの問題対応
力について，NLE の全ての領域で NLE 経験の主効果
がみられた（対人領域の F(1,231)=35.82, p<.001; 達成
領域の F(1,231)=7.59, p<.01; 両領域の F(1,231)=26.50, 
p<.001; 変化領域の F(1,231)=9.22, p<.01）。また，ソー
シャルスキルは対人領域（F(1,231)=7.24, p<.01），未来
志向と援助志向は対人領域と両領域（未来志向の対人
領域の F(1,231)=4.55, p<.05; 両領域の F(1,231) =13.32, 
Table 3-1. 性別ごと，NLE 経験有無ごとにみた，キャリアレジリエンスの得点
Table 3-2. 年代ごと，NLE 経験有無ごとにみた，キャリアレジリエンスの得点
Table 3-3. 雇用形態ごと，NLE 経験有無ごとにみた，キャリアレジリエンスの得点
－　27　－
p<.001; 援助志向の対人領域の F(1,231) =20.01, p<.001; 





対人領域 NLE と雇用形態の間でみられ（F(1,231)=4.00, 
p<.05），単純主効果の検定の結果，正規雇用，非正規
雇用の両方で，NLE 経験の単純主効果がみられた（順






































成指標とし，第 1 ステップに NLE 経験の有無とキャ
















意となった（⊿ R2=.04, p<.05; 交互作用項の偏回帰係
数 b=-.31, p<.05）。単純傾斜分析の結果，未来志向が
高い場合，達成領域 NLE の有意な負の影響がみられ






た（⊿ R2=.05, p<.05; 交互作用項の b=-.80, p<.05）。単
純傾斜分析の結果，新奇・多様性が高い場合，変化
領域 NLE の有意な負の影響がみられた（高い場合の






た（職業的実現感の⊿ R2=.04, p<.05; 交互作用項の
b=.39, p<.05; 職業役割獲得感の⊿ R2=.05, p<.05; 交互作





い場合の b =.13, n.s.; 低い場合の b =-.30, p<.05; 職業役
割獲得感における，援助志向が高い場合の b =.11, n.s.; 
































業的実現感の⊿ R2=.03, p<.05; 交互作用項の b=.36, 
p<.05; 職務関与の⊿ R2=.05, p<.01; 交互作用項の b=.61, 
p<.01）。単純傾斜分析の結果，職業的実現感では，援
助志向が低い場合，変化領域 NLE の有意な負の影












NLE と未来志向（⊿ R2=.04, p<.05; 交互作用項の
b=.56, p<.05），変化領域 NLE とソーシャルスキル（⊿




の高い場合の b =.42, p<.10; 低い場合の b =-.27, n.s. ; 
ソーシャルスキルの高い場合の b =.35, p<.10; 低い場





















の 2 因子を目的変数にした場合，達成領域 NLE と援
助志向の交互作用が有意となった（職業的実現感の⊿
R2=.06, p<.01; 交互作用項の b=.40, p<.01; 職業役割獲得





現感における，援助志向が高い場合の b =.20, p<.10; 低
い場合の b =-.30, p<.05; 職業役割獲得感における，援
助志向が高い場合の b =.22, p<.10; 低い場合の b =-.28, 
p<.05）。すなわち，援助志向が高い場合は，達成領域
NLE の経験をすると職業的アイデンティティの 2 因
子の形成度合が高くなる傾向がみられるが，援助志
向が低い場合は，NLE 経験をすると職業的アイデン




R2=.04, p<.05; 交互作用項の b=.32, p<.05）。単純傾斜分
析の結果，援助志向が低い場合は変化領域 NLE の有
意な負の影響がみられた（高い場合の b =.05, n.s.; 低















なった（職業的実現感の⊿ R2=.02, p<.05; 交互作用項
の b=.28, p<.05; 職務関与の⊿ R2=.04, p<.05; 交互作用
項の b=.50, p<.05）。単純傾斜分析の結果，職業的実現
感に関しては，未来志向が低い場合に変化領域 NLE
の有意な負の影響がみられた（高い場合の b =.13, n.s.; 

















用が有意となった（職業的実現感の⊿ R2=.03, p<.05; 
交互作用項の b=.36, p<.05; 職業役割獲得感の⊿ R2=.03, 
p<.05; 交互作用項の b=.32, p<.01; 職務関与の⊿ R2=.03, 





=.14, n.s.; 低い場合の b =-.24, p<.10; 職業役割獲得感に
おける，ソーシャルスキルの高い場合の b =-.01, n.s.; 




2 因子の形成度合が低くなった（Figure 3-1, 3-2）。職
務関与を目的変数にした場合は，ソーシャルスキルが
高い場合，変化領域 NLE の有意な正の影響がみられ

























交互作用も有意となった（⊿ R2=.04, p<.01; 交互作用
項の b=.57, p<.01）。単純傾斜分析の結果，未来志向が
高い場合，変化領域 NLE の有意な正の影響がみられ






の 2 因子を目的変数にした場合に，達成領域 NLE と
援助志向の交互作用が有意となった（職業的実現感の
⊿ R2=.05, p<.05; 交互作用項の b=.47, p<.05; 職業役割
獲得感の⊿ R2=.06, p<.05; 交互作用項の b=.42, p<.05）。
単純傾斜分析の結果，職業的実現感については，援
助志向が低い場合に，有意傾向ではあるが達成領域
NLE の負の影響がみられた（高い場合の b =.25, n.s.; 






成領域 NLE の正の影響がみられた（高い場合の b =.28, 
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